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ABSTRAK 
Tujuan Penelitian 1) Untuk menganalisis pengaruh langsung antara Disiplin Kerja  
terhadap kompetensi pegawai pada  Politeknik Parawisata Makassar. 2) Untuk 
menganalisis pengaruh langsung antara Pelatihan  terhadap Kualitas Pegawai 
pegawai pada  Politeknik Parawisata Makassar. 3) Untuk menganalisis pengaruh 
langsung antara Disiplin Kerja  terhadap kinerja pegawai pada  Politeknik 
Parawisata Makassar. 4) Untuk menganalisis pengaruh langsung antara Pelatihan  
terhadap kinerja pegawai pada Politeknik Parawisata Makassar. Metode penelitian 
yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Jenis penelitian yang digunakan 
adalah penelitian eksploratif yang menggunakan skala Likert dan pendapat 
responden,  dan dikaitkan dengan penelitian korelasional.  
 
Hasil analisis  diperoleh bahwa secara bersama-sama variabel independen yaitu 
Disiplin Kerja  dan Pelatiahan berpengaruh secara signifikan (pada α = 0,05) 
terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai di Politeknik Pariwisata 
Makassar. Hasil analisis  juga  diperoleh bahwa variabel Disiplin Kerja dan 
Pelatihan secara parsial  berpengaruh secara signifikan (pada α = 0,05) terhadap 
Kinerja Pegawai di Politeknik Pariwisata Makassar. Dengan melihat pada besaran 
nilai Standardized Independent Beta terbesar yaitu 0.476  yaitu variable Disiplin 
Kerja (X1). Semakin meningkatnya Disiplin Kerja Pegawai maka semakin 
meningkat pula kinerjanya. 
 
Kata Kunci : Disiplin Kerja, Pelatihan dan Kinerja 
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ABSTRACT 
 
The research method used is quantitative research. The type of research used is 
exploratory research that uses a Likert scale and the opinions of respondents, and 
is associated with correlational research. focuses on testing the hypothesis of the 
number of samples in this study of 100 people (72 structural employees and 28 
education staff). The analysis used is a Multiple Regression model with a 
measuring instrument using SPSS 22 method of Multiple Linear Regression 
analysis. 
 
The results of the analysis obtained that together the independent variables 
namely Work Discipline and Training have a significant effect (at α = 0.05) on the 
dependent variable, namely the Performance of Employees at the Makassar 
Tourism Polytechnic. The results of the analysis also found that the Work Discipline 
and Training variables partially had a significant effect (at α = 0.05) on Employee 
Performance at the Makassar Tourism Polytechnic. By looking at the largest value 
of the Standardized Independent Beta value, which is 0.476, that is the variable 
Work Discipline (X1). The more level of Employee Work Discipline the more 
performance will increase. 
 
Keywords: Work Discipline, Training and Performance 
 
 
PENDAHULUAN 
   Pegawai suatu organisasi  dalam masyarakat  merupakan salah satu 
faktor  yang potensial untuk pengembangan institusi secara keseluruhan. Berati 
jumlah penduduk Indonesia yang cukup besar akan menetukan pencepatan laju 
pertumbuhan institusi, baik melalui pengukuran kinerja maupun melalui 
pendapatan per kapita. Selain itu kesempatan kerja yang tersedia dan kualitas 
pegawai yang digunakan akan menentukan proses pengembangan institusi.  
Dengan demikian pegawai merupakan sumber daya untuk menjalankan proses 
produksi dan juga distribusi barang dan jasa. 
Permasalahan mengenai Disiplin Pegawai Negeri Sipil ini sudah sangat 
sering diperbincangkan baik itu oleh media massa maupun oleh para aktivis. Hal 
ini karena Pegawai Negeri Sipil memang seorang abdi Negara yang harus 
memberikan pelayanan dengan baik kepada masyarakat. Seringkali media massa 
mempertontonkan ulah para Pegawai Negeri Sipil yang melakukan pelanggaran 
seperti berada diluar kantor pada saat jam kerja, kualitas pelayanan yang kurang 
memuaskan dan banyak lagi. 
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Permasalahan lain terkait Pegawai Negeri Sipil diantaranya adalah 
besarnya jumlah PNS dan tingkat pertumbuhan yang tinggi dari tahun ke tahun, 
rendahnya kualitas dan ketidaksesuaian kompetensi yang dimiliki, kesalahan 
penempatan dan ketidakjelasan jalur karier yang dapat ditempuh. 
      Sebuah ilustrasi tentang birokrasi menyatakan bahwa mereka Pegawai 
Negeri Sipil kerja santai, pulang cepat dan mempersulit urusan serta identik 
dengan sebuah adagium “mengapa harus dipermudah apabila dapat dipersulit.” 
Gambaran umum tersebut sudah sedemikian melekatnya dalam benak publik di 
Indonesia sehingga banyak kalangan yang berasumsi bahwa perbedaan antara 
dunia preman dengan birokrasi hanya terletak pada pakaian dinas saja. Begitu 
parahkah pandangan masyarakat mengenai Pegawai Negeri Sipil? 
Salah satu indikasi rendahnya kualitas PNS adalah adanya pelanggaran 
disiplin yang banyak dilakukan oleh PNS. Seperti yang banyak kita lihat baik di 
media cetak maupun media elektronik, bahwa PNS masih sering melakukan tindak 
pelanggaran aturan-aturan yang telah ditetapkan oleh pemerintah, seperti berada 
di luar kantor saat jam kantor, tidak masuk kantor saat hari kerja tanpa keterangan 
serta seringnya datang tidak tepat waktu pada saat bekerja. Hal ini akan 
mempengaruhi kualitas dari organisasi yang ada dalam setiap lembaga 
pemerintahan. Selain itu sala satu faktor yang menyebabkan pelanggaran 
tersebut, yaitu kurangnya perhatian atasan terhadap pegawai-pegawai yang 
melakukan hal tersebut, ini akan berpengaruh terhadap pegawai yang rajin atau 
disiplin dalam menjalankan pekerjaan atau aturan-aturan yang berlaku. Dalam 
upaya meningkatkan kedisiplinan Pegawai Negeri Sipil tersebut, sebenarnya 
Pemerintah Indonesia telah memberikan suatu regulasi dengan di keluarkannya 
Peraturan Pemerintah Nomor 53 Tahun 2010 Tentang Peraturan Disiplin Pegawai 
Negeri Sipil. 
 
KAJIAN PUSTAKA 
A. Definis Disiplin Kerja 
Menurut Hasibuan (2006) bahwa disiplin kerja adalah kesadaran dan 
ketersediaan seseorang untuk mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku. Rivai (2005) juga menjelaskan bahwa disiplin adalah 
suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan 
agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya 
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untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 
Adapun Slamet (2007: 214) menjelaskan bahwa disiplin berasal dari akar 
kata “disciple” yang berarti belajar. Robbins dalam Slamet (2007)  disiplin adalah 
suatu sikap dan perilaku yang dilakukan secara sukarela dengan penuh kesadaran 
dan kesediaan mengikuti peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oleh 
organisasi atau atasan, baik tertulis maupun tidak tertulis. Disiplin kerja merupakan 
faktor penting dalam setiap kegiatan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 
Dengan adanya disiplin kerja maka guru akan dapat mempertahankan kinerjanya. 
Menurut Mangkunegara (2000: 129), ada dua tipe pendisiplinan dalam 
kegiatan manajemen yang preventif dan disiplin korektif. Disiplin preventif adalah 
suatu upaya untuk menggerakkan pegawai mengikuti dan mematuhi pedoman 
kerja, aturan-aturan yang telah digariskan dalam organisasi. Tujuannya untuk 
menggerakkan guru agar berdisiplin diri, bukan adanya paksaan dari kepala 
sekolah. Sedangkan disiplin korektif adalah suatu upaya untuk menggerakkan 
pegawai dalam menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap 
mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku di organisasi 
(Mangkunegara, 2000: 129). 
B. Definisi Pelatihan 
Pramudyo (2007) mendefinisikan pelatihan sebagai proses pembelajaran 
yang dirancang untuk mengubah kinerja orang dalam melakukan pekerjaannya. 
Dalam hal ini ada empat hal yang harus diperhatikan, yakni proses pelatihan, 
kinerja, peserta pelatihan, dan pekerjaan. Harus dipahami bahwa proses pelatihan 
mengacu kepada suatu perubahan yang harus terjadi pada peserta pelatihan. 
Dalam proses pelatihan, kinerja yang kurang baik dibenahi sedemikian rupa 
sehingga menjadi lebih baik. Sehingga sekumpulan tugas-tugas yang telah 
menanti dapat dikerjakan dengan baik oleh pekerja yang telah mengikuti pelatihan. 
Simamora (2004) bahwa Pelatihan (training) mengandung maksud untuk 
menambah dan meningkatkan pengetahuan/keterampilan serta merubah 
sikap/perilaku karyawan ke arah yang produktif. Adapun menurut Dessler (2006) 
bahwa Pelatihan merupakan proses mengajar keterampilan yang dibutuhkan 
karyawan untuk melakukan pekerjaannya. Sedangkan Mangkuprawira (2002) 
menjelaskan bahwa Pelatihan adalah sebuah proses mengajarkan pengetahuan 
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dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu 
melaksanakan tanggung jawab dengan semakin baik, sesuai dengan standar. 
Lebih Lanjut oleh Veithzal Rivai (2004) bahwasanya pelatihan  adalah 
proses secara sistematis mengubah  tingkah laku karyawan  untuk mencapai  
tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan  keahlian dan kemampuan  
karyawan  untuk melaksanakan  pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi  
saat ini dan membantu  pegawai untuk  mencapai  keahlian dan kemampuan  
tertentu agar berhasil  dalam melaksanakan pekerjaannya”.  
Berdasarkan ilmu pengetahuan tentang perilaku pegawai, pelatihan 
merupakan kegiatan lini dan staff di mana tujuannya adalah untuk 
mengembangkan kepemimpinan serta memperoleh efektivitas pekerjaan secara 
individual, bagaimana menciptakan hubungan antar individu tenaga kerja dalam 
perusahaaan/organisasi menjadi lebih baik serta bagaiaman cara penyesuaian 
terhadap lingkungan kerja secara keseluruhan yang harus dipahami oleh pegawai. 
Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dapat simpulkan bahwa 
pelatihan merupakan  pemberian pengetahuan  dan keterampilan kepada 
pegawai,  guna untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai, dimana dalam 
melakukan pekerjaan pegawai akan mengalami perubahan  yang memuaskan  
dengan sedikit  kesalahan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab terhadap 
pekerjaannya. 
 
Proses kegiatan pelatihan sering dilaksanakan oleh suatu perusahaan 
setelah terjadi penerimaan pegawai sebab latihan hanya diberikan pada pegawai 
dari perusahaan yang bersangkutan. Latihan adakalanya diberikan setelah 
pegawai tersebut ditempatkan dan ditugaskan sesuai dengan bidangnya masing-
masing. Tujuan pelatihan menurut Mangkunegara (2006 : 52) antara lain : 
1. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology 
2. Meningkatkan produktivitas kerja 
3. Meningkatkan kualitas kerja 
4. Meningkatkan perencanaan sumber daya manusia 
5. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja 
6. Meningkatkan rangsangan agar karyawan mampu berprestasi secara 
maksimal. 
7. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan. 
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8. Menghindarkan keseragaman 
9. Meningkatkan perkembangan pribadi karyawan. 
Sastrohadiwiryo (2005) mengemukakan bahwa tujuan yang diharapkan 
dari penyelenggaraan pelatihan bagi suatu perusahan meliputi: 
1. Peningkatan Keahlian Kerja 
Para tenaga kerja yang telah bekerja pada perusahaan memiliki tingkat 
keahlian hampir memenuhi kualifikasi yang diharapkan perusahaan, ada 
pula yang memiliki keahlian pada tingkatan dibawah standar. Adanya 
pendidikan dan pelatihan, para pegawai dapat meningkatkan keahlian 
dalam tugas dan pekerjaannya. 
2. Pengurangan Keterlambatan, Kemangkiran, serta Perpindahan 
Berbagai alasan seringkali muncul dari pegawai atas tindakan yang 
mereka lakukan, meskipun seringkali alasan tersebut tidak masuk akal. Hal 
ini terjadi apabila manajemen memberikan peringatan atas tindakan yang 
mereka lakukan, baik karena keterlambatan masuk kerja atau dalam 
bertindak sesuai dengan tugasnya, sering mangkir, maupun keinginan 
untuk pindah pada pekerjaan lain. 
3. Pengurangan Timbulnya Kecelakaan dalam Bekerja, Kerusakan dan 
Peningkatan Pemeliharaan Terhadap Alat-alat Kerja. 
Timbulnya kecelakaan dalam bekerja biasanya akibat atas kelalaian 
pegawai atau perusahaan. Adanya penyelenggaraan pendidikan dan 
pelatihan dimaksudkan agar pemeliharaan terhadap alat-alat kerja dapat 
ditingkatkan. Salah satu tujuan yang ingin dicapai adalah mengurangi 
timbulnya kecelakaan bekerja, kerusakan dan peningkatan pemeliharaan 
terhadap alat-alat kerja. 
4. Peningkatan Produktivitas Kerja 
Tujuan setiap perusahaan adalah memperoleh tingkat profitabilitas tinggi, 
dan setiap proses mengalami peningkatan sesuai dengan yang 
diharapkan. Untuk memperoleh tingkat profitabilitas tinggi harus ditunjang 
beberapa faktor dalam perusahaan. Salah satunya adalah kondisi kerja 
para pegawai. Apabila pegawai memiliki gairah dan semangat bekerja 
rendah, tentu produktivitas kerjapun akan rendah ataupun merosot. 
Sebaliknya, bila pegawai yang memiliki semangat dan kegairahan kerja 
tinggi maka produktivitas kerjanya akan tinggi pula. 
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5. Peningkatan Kecakapan Kerja 
Sebenarnya banyak cara mengembangkan kecakapan kerja, salah 
satunya dengan metode yang dipandang efektif dalam meningkatkan 
kecakapan kerja adalah dengan melalui pendidikan dan pelatihan agar 
para pegawai dapat mengenal teknologi dan komputerisasi secara praktis 
saja yang memungkinkan pembahasan terhadap segala kesulitan yang 
pernah mereka temukan dan yang akan dihadapi pada saat bekerja.  
6. Peningkatan Rasa Tanggung Jawab  
Masing-masing pegawai sebenarnya memiliki rasa tanggung jawab, hanya 
tingkatan dan urgensinya berbeda-beda bergantung pada beban tugas dan 
pekerjaan yang diserahkan kepadanya. Tanggung jawab dalam arti 
kewajiban seorang pegawai untuk melakukan pekerjaan yang telah 
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya sesuai dengan kemampuan 
masing-masing. Penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan diharapkan 
rasa tanggung jawab para pegawai dapat meningkat, sesuai dengan yang 
diharapkan perusahaan. 
 
C. Definisi Kinerja Pegawai 
 Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2006: 94) menjelaskan bahwa Kinerja 
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan serta waktu”. Definisi lain mengenai kinerja menurut Hadari Nawawi 
(2006: 63) adalah “Kinerja dikatakan tinggi apabila suatu target kerja dapat 
diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampui batas waktu yang 
disediakan”. Kinerja menjadi rendah jika diselesaikan melampui batas waktu yang 
disediakan atau sama sekali tidak terselesaikan. 
Ukuran kinerja atau parameter performance adalah suatu ukuran yang 
dibuat untuk mengukur tingkat keberhasilan atau kinerja fungsi, pekerjaan maupun 
kinerja industri  secara umum. Dengan perkataan lain, ukuran kinerja dilakukan 
untuk mengetahui seberapa jauh suatu fungsi atau bagian tertentu dari 
perusahaan dan orang-orang yang bekerja didalamnya mencapai tujuan, baik 
tujuan umum maupun khusus, yang ditugaskan kepada mereka. Ukuran tersebut 
dinamakan ukuran kinerja dan dapat dinyatakan secara kuantitatif atau secara 
kualitatif (Indrajid & Djokopranoto, 2005). 
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Bennett Silalahi (2004 : 176), kinerja adalah ungkapan intervensi 
kecakapan, kemahiran dan keahlian dalam rangka peningkatan produktivitas yang 
dapat diukur dan dinilai. Intervensi ini ditujukan untuk meningkatkan kecakapan, 
kemahiran dan keahlian seseorang. Kinerja dapat pula digunakan untuk menilai 
suatu organisasi atau perusahaan atau unit dan divisi dalam perusahaan. Hadari 
Nawawi (2001 : 235), menggunakan istilah kinerja dengan sebutan karya. Istilah 
karya dimaksudkan adalah hasil pelaksanaan suatu pekerjaan baik bersifat 
fisik/material maupun non fisik/non material. Setiap pekerja dalam melaksanakan 
tugas-tugasnya sebagaimana terdapat dalam deskripsi pekerjaan/jabatan, perlu 
dinilai hasilnya setelah tenggang waktu tertentu. 
Berbagai pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa pada hakikatnya 
kinerja memiliki pengertian yang sama, perbedaannya hanyalah terletak pada 
redaksional penyampaiannya saja. Banyak batasan yang diberikan para ahli 
mengenai istilah kinerja dan semua memiliki pandangan yang agak berbeda. 
Tetapi secara prinsip mereka setuju bahwa kinerja mengarah pada suatu usaha 
yang dilakukan dalam rangka mencapai prestasi yang lebih baik. 
 
METODE  PENELITIAN 
 
Penelitian ini menempatkan Disiplin Kerja, pelatihan sebagai variabel 
bebas dan Kualitas pegawai dan Kinerja Pegawai  sebagai variabel terikat. 
Selanjutnya dianalisis menggunakan stasistik dan menitik beratkan pada 
pengujian hipotesis. Lokasi penelitian dalam penelitian ini adalah pada Politeknik 
Parawisata Makassar.  
 
HASIL PENELITIAN 
Pengujian Instrumen Penelitian 
 a.  Uji Validitas 
      Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan 
atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2002). Untuk mengetahui validitas 
daftar pertanyaan dilakukan dengan menghitung korelasi antara skor masing-
masing butir pertanyaan dengan total skor. Alat analisisnya adalah koefisien 
korelasi Product Moment Pearson yang diperoleh dengan menggunakan alat 
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bantu komputer Statistical Product and Service Solution (SPSS). Untuk 
menentukan valid atau tidaknya suatu instrumen berdasarkan ketentuan yakni jika 
rhitung > rtabel dengan tingkat signiikansi 5% berarti item (butir soal) dinyatakan valid 
sebaliknya jika rhitung < rtabel maka butir soal tidak valid sekaligus tidak memiliki 
persyaratan.   
            Dari hasil perhitungan korelasi akan didapat suatu koefisien korelasi yang 
digunakan untuk mengukur tingkat validitas suatu item dan untuk menentukan 
apakah suatu item layak digunakan atau tidak. Dalam penentuan layak atau 
tidaknya suatu item yang akan digunakan, biasanya dilakukan uji signifikansi 
koefisien korelasi pada taraf signifikansi 0,05, artinya suatu item dianggap valid 
jika berkorelasi signifikan terhadap skor total. Untuk melakukan uji validitas ini 
menggunakan program SPSS.  Teknik pengujian yang sering digunakan para 
peneliti untuk uji validitas adalah menggunakan korelasi Bivariate Pearson (Produk 
Momen Pearson). Analisis ini dengan cara mengkorelasikan masing-masing skor 
item dengan skor total. Skor total adalah penjumlahan dari keseluruhan item. Item-
item pertanyaan yang berkorelasi signifikan dengan skor total menunjukkan item-
item tersebut mampu memberikan dukungan dalam mengungkap apa yang ingin 
diungkapkan.  Valid, jika r hitung ≥ r tabel (uji 2 sisi dengan sig. 0,01) maka instrumen 
atau item-item pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan 
valid). Berikut adalah hasil uji validitas yang telah diolah: 
 
Tabel  1 
Uji Validitas Instrumen 
Correlations 
 x1 x2 Total 
x1 Pearson Correlation 1 .840** .957** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 
N 100 100 100 
x2 Pearson Correlation .840** 1 .958** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 
N 100 100 100 
Total Pearson Correlation .957** .958** 1 
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Sig. (2-tailed) .000 .000  
N 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
              Sumber: Data Primer diolah (SPSS), 2018 
           Dalam uji validitas, dasar pengambilan keputusan adalah sebagai berikut :  
1. Jika nilai r hitung lebih besar daripada r table maka angket tersebut dinyatakan 
valid 
2. Jika nilai r hitung lebih kecil daripada r table, maka angket tersebut dinyatakan 
tidak valid 
   Untuk mempermudah membaca hasil SPSS diatas, maka berikut adalah 
hasil analisis SPSS yang dituangkan dalam tabel rangkuman uji validitas sebagai 
berikut: 
Tabel 2 
Hasil Rangkuman Uji Validitas Instrumen 
 
No r Hitung r Tabel Keterangan 
X1 0.957 0.197 Valid 
X2 0.958 0.197 Valid 
 Sumber : Data Primer Diolah (SPSS), 2018 
 
      Berdasarkan tabel hasil rangkuman uji validitas diatas dapat dijelaskan 
bahwa nilai rhitung > rtabel berdasarkan uji signifikan 0.05, artinya bahwa item-item 
dalam angket tersebut diatas adalah valid. 
   
b.  Uji Reliabitas Data 
 Uji Reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah 
alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Untuk uji reliabilitas 
digunakan Teknik Cronbach’s Alpha, dimana suatu instrument dapat dikatakan 
handal bila memiliki nilai koefisien keandalan atau Cronbach’s Alpha sebesar 0,6 
atau lebih.  Tinggi rendahnya reliabilitas, secara empirik ditunjukan oleh suatu 
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angka yang disebut nilai koefisien reliabilitas. Reliabilitas yang tinggi ditunjukan 
dengan nilai rxx mendekati angka 1. Kesepakatan secara umum reliabilitas yang 
dianggap sudah cukup memuaskan jika ≥ 0.700. Jika nilai alpha > 0.7 artinya 
reliabilitas mencukupi (sufficient reliability) sementara jika alpha > 0.80 ini 
mensugestikan seluruh item reliabel dan seluruh tes secara konsisten memiliki 
reliabilitas yang kuat. Atau, ada pula yang memaknakannya sebagai berikut: Jika 
alpha > 0.90 maka reliabilitas sempurna. Jika alpha antara 0.70 – 0.90 maka 
reliabilitas tinggi. Jika alpha 0.50 – 0.70 maka reliabilitas moderat. Jika alpha < 
0.50 maka reliabilitas rendah. Jika alpha rendah, kemungkinan satu atau beberapa 
item tidak reliabel. Berikut adalah hasil uji reliabilitas yang telah diolah : 
 
Uji Reliabilitas 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
.913 2 
                 Sumber : Data Diolah (SPSS 22: 2018) 
 
Berdasarkan hasil olah data dengan menggunakan SPSS, maka hasil uji 
reliabilitas pada tabel tersebut menunjukkan bahwa relibilitas yang kuat karena 
nilai alpha > 0.7 atau mendekati 1 yaitu nilai alpha yang telah diolah adalah 0.913 
> 0.7. 
 
Deskripsi  Variabel 
Deskripsi Variabel didasarkan pada tanggapan responden sebanyak 100 
orang responden yang memberikan informasi sesuai dengan pertanyaan yang 
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diajukan dalam kuisioner. Deskripsi ini bertujuan untuk mengetahui tanggapan 
responden terhadap masing-masing indicator dan variable yang digunakan dalam 
penelitian ini. Penelitian ini menggunakan satu variable terikat yaitu Kinerja (Y) 
pada Politeknik Pariwisata Makassar, dan ada 2 variabel bebas, yaitu: Disiplin 
Kerja (X1) dan Pelatihan (X2).  
Dalam memberikan markah penilaian secara empiris variable penelitian ini 
mengadopsi prinsip dan pembobotan atau nilai skor jawaban responden yang 
diklasifikasikan rentang markah yang disajikan seperti dijelaskan pada Tabel 2. 
 
Tabel 2 
Kategori Markah berdasarkan Kategori Jawaban Responden 
No. Kategori Jawaban Kategori  Markah Jawaban 
1. Sangat Setuju 5 
2. Setuju 4 
3. Kurang Setuju 3 
4. Tidak Setuju 2 
5. Sangat Tidak Setuju 1 
Sumber: Sugyono (2005) 
Adapun masing-masing variable tersebut akan dijelaskan sebagai berikut:  
1. Variabel Kinerja (Y) 
      Kinerja   adalah tingkat kemampuan seorang untuk menghasilkan dari suatu 
pekerjaan berdasarkan tugas pokok dan fungsinya pada Politeknik Pariwisata 
Makassar.   
     Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja, yaitu:   1) Semua mampu 
menunjukkan kinerja yang baik di tempat kerja; 2) Semua menguasai proses 
pekerjaan dengan baik; 3) Semua memiliki pengusaan dalam penyesuaian diri di 
lingkungan kerja; 4) Semua memiliki etika dalam melaksanakan pekerjaan; dan 5) 
Semua  memiliki perilaku kerjasama dengan tim kerja. Tabel berikut ini menyajikan 
hasil jawaban Responden tentang Kinerja. 
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Tabel 3 
Rekapitulasi Jawaban Responden Tentang Kinerja (Y) 
 
Sumber : Data Primer Diolah, 2018 
 
             Tabel 3 di atas menjelaskan jawaban responden terhadap variable Kinerja 
di Politeknik Pariwisata Makassar bahwa rekapitulasi tersebut memberi persepsi 
terhadap di Politeknik Pariwisata Makassar. 
 Persepsi terhadap di Politeknik Pariwisata Makassar dapat diartikan bahwa 
responden memberi nilai bagus, hal ini terlihat dari skor 4. Hal ini berarti bahwa 
Kinerja di Politeknik Pariwisata Makassar sangat penting untuk ditingkatkan dalam 
mewujudkan Visi, Misi. Tujuan dan Sasaran organisasi yang tertuang dalam 
Rencana Strategis organisasi.   
2. Variabel Disiplin Kerja (X1) 
           Disiplin adalah suatu sikap dan perilaku yang dilakukan secara sukarela 
dengan penuh kesadaran dan kesediaan mengikuti peraturan-peraturan yang 
telah ditetapkan oleh organisasi atau atasan, baik tertulis maupun tidak tertulis. 
Disiplin kerja merupakan faktor penting dalam setiap kegiatan untuk mencapai 
tujuan yang diinginkan. Dengan adanya disiplin kerja maka akan dapat 
mempertahankan kinerjanya (Robbins dalam Slamet, 2007).  
 Disiplin Kerja   diukur dengan indikator, yaitu: 1) Saya selalu patuh terhadap 
aturan yang berlaku; 2) Saya secara rutin mempelajari proses kerja dan 
Pendapat 
Responden 
Skor Jumlah 
Responden 
Total 
Skor 
Persent 
(%) 
Sangat Setuju 5 4 20 4 
Setuju 4 92 368 92 
Kurang Setuju 3 3 9 3 
Tidak Setuju 2 1 2 1 
Sangat Tidak 
Setuju 
1 0 0 0 
Total   100  100 
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melaksanakannya secara konsisten; 3) Saya tidak suka menyuruh orang lain 
melakukan pekerjaan yang menjadi tugas saya; 4) Saya tidak pernah absen dari 
kegiatan kantor tanpa alasan; dan 5) Saya taat terhadap kebijakan pimpinan 
mengenai kegiatan yang harus dilakukan. Tabel berikut menyajikan hasil analisis 
variable Disiplin Kerja (X1)  di Politeknik Pariwisata Makassar.           
Tabel 4 
 
Pendapat Responden tentang Disiplin Kerja  (X1) 
Sumber : Data Primer Diolah, 2018 
 
 
              Melihat dari hasil pengelolaan kuisioner yang telah disebar, dapat dilihat 
dari Table 4 tersebut bahwa 92% atau sebanyak 92 orang dari 100 responden 
setuju jika penerapan disiplin kerja di ruang lingkup Politeknik Pariwisata Makassar 
harus diterapkan oleh manajemen sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi 
kegiatan organisasi dalam mencapai tujuannya atau mencapai visi dan misi dari 
Poltekpar itu sendiri. Penentuan jam masuk kantor atau jam mulai mengajar di 
Politeknik Pariwisata  harus diterapkan oleh Dosen maupun staf administrasi, agar 
setiap pekerjaan dan proses belajar mengajar bisa berjalan dengan baik.   
Penentuan jam masuk di Politeknik Pariwisata Makassar sebenarnya telah di 
tentukan oleh bagian Biro Hukum Kean Kementerian Pariwisata Republik 
Indonesia, dikarenakan Politeknik Pariwisata Makassar adalah salah satu 
Perguruan Tinggi Negeri Pariwisata (PTNP) yang berada di bawah kementerian 
Pariwisata RI. Maka dari itu aturan yang berlaku di Politeknik  Pariwisata Makassar 
Pendapat  
Responden 
Skor Jumlah 
Responden 
Total Skor Persent 
(%) 
Sangat Setuju 5 2 10 2 
Setuju 4 92 368 92 
Kurang Setuju 3 5 15 5 
Tidak Setuju 2 1 2 1 
Sangat Tidak 
Setuju 
1 0 0 0 
Total   100  100 
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Harus sesuai dengan Undang-Undang Aparatur Sipil Negara, Peraturan Menteri 
Pariwisata dan Kebijakan dari Menteri Pariwisata yang telah ditetapkan.  
 
3. Variabel  Pelatihan (X2) 
              Pelatihan  adalah proses secara sistematis mengubah  tingkah laku 
karyawan  untuk mencapai  tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan  
keahlian dan kemampuan  karyawan  untuk melaksanakan  pekerjaan saat ini. 
Pelatihan memiliki orientasi  saat ini dan membantu   untuk  mencapai  keahlian 
dan kemampuan  tertentu agar berhasil  dalam melaksanakan pekerjaannya 
(Veithzal Rivai,2004).  
 
               Pelatihan   Politeknik Pariwisata Makassar diukur dalam kategori, yaitu: 
1) Materi  pelatihan yang sangat dibutuhkan untuk memperlancar pekerjaan; 2)  
Metode pelatihan memudahkan untuk mampu menguasai materi pelatihan;  3)  
Para instruktur memiliki kemampuan  dan kompetensi pada bidangnya masing-
masing; 4)  Semua kegiatan pelatihan didukung oleh sarana dan prasarana yang 
memadai; dan 5)  Konsistensi penyajian dengan capaian pelatihan yang telah 
dirumuskan. Tabel berikut ini menyajikan hasil analisis variable Pelatihan di 
Politeknik Pariwisata Makassar. 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Hipotesis penelitian  dapat sebagai dugaan/jawaban sementara terhadap 
rumusan masalah yang mempertanyakan pengaruh variable Disiplin Kerja (X1) 
dan Pelatihan (X2) terhadap Kinerja Pegawai di Politeknik Makassar.  
 
Setelah dilakukan pengolahan data dengan menggunakan SPSS 22.0  
Kinerja   (Y) sebagai variable bebas dan Disiplin Kerja  (X1) serta Pelatihan (X2) 
sebagai variable terikat, maka selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis dengan 
menggunakan analisis Regresi Berganda. Pengujian hipotesis untuk berpengaruh 
Displin Kerja   dan Pelatihan Terhadap Kinerja  di Politeknik Pariwisata Makassar. 
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Tabel 5 
Uji Regresi Linear Berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandard
ized 
Coefficients 
 
Standar
dized 
Coeffici
ents 
 
T Sig. 95.0% Confidence  
Interval for B 
 
B Std. 
Error 
Beta Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
1 (Con
stant) 
.5
07 
.211  2.4
02 
.01
8 
.088 .926 
x1 .4
68 
.086 .476 5.4
27 
.00
0 
.297 .639 
x2 .4
34 
.086 .445 5.0
74 
.00
0 
.264 .604 
a. Dependent Variable: y 
 Sumber : Data Diolah (SPSS 22: 2018) 
 
            Berdasarkan hasil pengolahan data yang dijelaskan pada Tabel 5  tersebut 
maka diperoleh persamaan Regresi Linier Berganda sebagai berikut: 
Y  = βo + b1X1 +  b2X2 + e 
Y  =  0.507  +  0.468 +  0.434  + e 
Dari persamaan regresi tersebut terdapat nilai βo atau nilai konstanta sebesar  
0.507. Hal ini menjelaskan bahwa jika variable independen (Disiplin Kerja dan 
Pelatihan) seluruhnya diasumsikan 0, maka Kinerja  adalah sebesar 0.507. Hal ini 
menjelaskan ada pengaruh dari variable lain yang tidak diteliti sebesar 0.507  
dalam penelitian ini. Selain itu persamaan regresi di atas, terdapat  nilai koefisien  
regresi vriabel bebas yaitu Disiplin Kerja  dan Pelatihan adalah positif.   
        Hasil regresi linier di atas menunjukkan bahwa bahwa variable bebas Disiplin 
Kerja dan Pelatihan berpengaruh positif terhadap variable terikat Kinerja  di 
Politeknik Pariwisata Makassar. Artinya bahwa setiap kenaikan yang terjadi   pada 
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variable  bebas yaitu Disiplin Kerja dan Pelatihan akan meningkat  pula variable 
terikat yaitu Kinerja. Sebaliknya, setiap penurunnan yang terjadi pada variable 
Disiplin Kerja dan Pelatihan akan menurunkan Kinerja di Politeknik Pariwisata 
Makassar. 
Berdasarkan pada Tabel 4.13 di atas juga dapat diketahui variable yang 
paling dominan dalam mempengaruhi kinerja  dengan melihat pada besaran nilai 
Standardized Independent Beta terbesar yaitu 0.476  yaitu variable Disiplin Kerja 
(X1). Semakin ditingkat Disiplin Kerja  maka semakin meningkat pula kinerjanya. 
 
Tabel 5 
Pengujian Secara Simultan (Uji  F) 
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1  1           
Regression 
9.477 2 4.739 172.26
7 
.000b 
              Residual 2.668 97 .028   
              Total 12.146 99    
a. Dependent Variable: y 
b. Predictors: (Constant), x2, x1 
 
              Dari table 4.14 tersebut  menunjukkan bahwa nilai F-hitung  yang diperoleh 
adalah 172.267, sedangkan F-tabel  (df1 = 2; df2 = 97; alpha = 0,05) diperoleh  
19.0 dengan  tingkat signiikansi 0,000.    Dengan demikian, nilai F-hitung > F-tabel 
atau 172.267 > 19.0 yang berarti berpengaruh sia gnikan pada tingkat alpha yang 
sangat kecil (0%). Dengan hasil ini,  maka dapat disimpulkan bahwa secara 
simultan vatiabel Disiplin Kerja  dan Pelatihan  berpengaruh terhadap Kinerja  di 
Politeknik Pariwisata Makassar.  
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Uji  Hipotesis Secara Parsial (uji t) 
.          Pengujian parsial (individual) diadakan dengan melakukan uji t hitung, mencari 
besarnya t hitung yang akan dibandingkan dengan t tabel. Pengujian t hitung digunakan 
untuk mengetahui kualitas keberartian regresi antara tiap-tiap variabel bebas (X) 
terdapat pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat (Y). 
             Pengujian hipotesis secara parsial atau Uji t digunakan untuk melihat 
pengaruh variable Disiplin Kerja  (X1) dan Pelatihan (X2) terhadap Kinerja  (Y) di 
Politeknik Pariwisata Makassar 
         Adapun langkah-langkah pengujiannya adalah sebagai berikut: 
1)  Ho : B1 = 0 berarti tidak berpengaruh antara variable X terhadap variable  Y. 
     Ho :  B1 ≠ 0  berarti ada pengaruh antara variable X terhadap variable Y 
2) Tingkat signiikansi alpha = 5% atau 0,05 
3)  t-hitung < t-tabel  berarti Ho diterima 
     t-hitung > t-tabel  berarti Ho ditolak 
 
PEMBAHASAN 
 
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
 Disiplin Kerja sebagai  variable yang berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai pada Politeknik Pariwisata Makassar, yang menggambarkan bahwa 
ternyata Disiplin Kerja berperan penting terhadap peningkatan Kinerja Pegawai. 
              Table 4.8  bahwa 92% atau sebanyak 92 orang dari 100 responden setuju 
jika penerapan disiplin kerja di ruang lingkup Politeknik Pariwisata Makassar harus 
diterapkan oleh manajemen sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi 
kegiatan organisasi dalam mencapai tujuannya atau mencapai visi dan misi dari 
Politeknik Pariwisata Makassar  itu sendiri. Penentuan jam masuk kantor atau jam 
mulai mengajar di Politeknik Pariwisata Makassar  harus diterapkan oleh Dosen 
maupun staf administrasi, agar setiap pekerjaan dan proses belajar mengajar bisa 
berjalan dengan baik.   Penetuan jam masuk di Politeknik Pariwisata Makassar 
sebenarnya telah di tentukan oleh bagian Biro Hukum Kepegawaian Kementerian 
Pariwisata Republik Indonesia, dikarenakan Politeknik Pariwisata Makassar 
adalah salah satu Perguruan Tinggi Negeri Pariwisata (PTNP) yang berada di 
bawah kementerian Pariwisata RI. Maka dari itu aturan yang berlaku di Politeknik  
Pariwisata Makassar Harus sesuai dengan Undang-Undang Aparatur Sipil 
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Negara, Peraturan Menteri Pariwisata dan Kebijakan dari Menteri Pariwisata yang 
telah ditetapkan. 
              Penerapan disiplin kerja di ruang lingkup Politeknik Pariwisata Makassar 
harus diterapkan oleh manajemen sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi 
kegiatan organisasi dalam mencapai tujuannya atau mencapai visi dan misi dari 
Poltekpar Makassar itu sendiri. 
 
Pengaruh Pelatihan  Terhadap Kinerja Pegawai 
             Tabel 4.9 tersebut bahwa 92% atau sekitar 92 orang karyawan dan 
pengajar Politeknik Pariwisata  setuju jika pelatihan mempengaruhi kinerja 
pegawai. Pemberian tambahan pengetahuan melalui pelatihan akan berdampak 
pada meningkatnya kualitas seorang pegawai dan bertambahnya pengetahuan 
seorang pegawai atau pengejar tentang pekerjaan atau posisi yang mereka 
tempati. 
              Hasil Uji Signifikansi variable  Pelatihan  dengan tingkat signifikansi 0,000  
(0,000 < 0,05) dan t-hitung sebesar 5.074  di mana lebih besar dari t-tabel 2.014 
yang menunjukkan bahwa variable Pelatihan  berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai.  Hal ini disebabkan nilai Standardized Coeficient Beta sebesar 
0,445 dan bernilai positi menunjukkan adanya pengaruh positif. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variable Pelatihan (X2) berpengaruh positif dan siginifikan 
terhadap Variabel Kinerja Pegawai di Politeknik Pariwisata Makassar.  
 
        Berdasarkan Tabel 4.12 maka  dapat disimpulkan bahwa variable Disiplin 
Kerja  yang paling dominan mempengaruhi  Kinerja Pegawai  dengan koefisien  
beta sebesar 0,476 dibanding variable lainnya yaitu Pelatihan sebesar 0,445. 
 
Pengaruh Disiplin Kerja dan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka diperoleh temuan 
bahwa variable Disiplin Kerja (X1) dan Pelatihan (X2) berpengaruh secara positif 
dan signiikan secara simultan terhadap Kinerja Pegawai (Y) di Politeknik 
Pariwisata Makassar. Artinya semakin baik tingkat Disiplin Kerja dan Pelatihan 
secara simultan akan semakin baik pula tingkat Kinerja Pegawai tersebut. 
Sebaliknya, semakin tidak baik tingkat Disiplin Kerja dan Pelatihan  akan semakin 
tidak baik pula tingkat Kinerja Pegawai tersebut. 
YUME : Journal of Management Volume 2 No. 3 2019  
Available at : https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/yume 
         Persepsi terhadap Kinerja Pegawai di Politeknik Pariwisata Makassar dapat 
diartikan bahwa responden memberi nilai bagus, hal ini  terlihat dari skor  4 sebesar 
92%.  Hal ini berarti bahwa Kinerja Pegawai di Politeknik Pariwisata Makassar 
sangat penting untuk ditingkatkan dalam mewujudkan Visi, Misi. Tujuan dan 
Sasaran organisasi yang tertuang dalam Rencana Strategis organisasi.   
           Variabel Disiplin Kerja yang paling dominan berpengaruh terhadap variable 
Kinerja Pegawai. Hal ini terlihat pada koefisien  R2  sebesar 0,476. Hal ini berarti 
semakin baik variable  Disiplin Kinerja,  maka Kinerja Pegawai  di Politeknik 
Pariwisata Makassar  cenderung baik pula. Jika variable Disiplin Kerja Pegawai  
ditambah 1  maka Kinerja Pegawai  bertambah sebesar 0.476.    
 
Variabel yang Paling Dominan  Berpengaruh 
 Variabel yang paling dominan  antara Disiplin Kerja (X1) dan Pelatihan (X2) 
terhadap Kinerja Pegawai  (Y) di Politeknik Pariwisata Makassar  dijelaskan pada 
Tabel 4.12 
          Untuk menentukan variable bebas yang paling dominan mempengaruhi 
variable terikat dapat dilihat dari koefisien regresi terstandisasi (beta). Nilai yang 
paling tinggi mengindikasikan variable yang paling dominan.  Berdasarkan Tabel 
4.12 di atas dapat disimpulkan bahwa variable  Disiplin Kerja  yang paling dominan 
mempengaruhi  Kinerja Pegawai  dengan koefisien  beta sebesar 0,476 dibanding 
variable lainnya yaitu Pelatihan sebesar 0,445. 
 
SIMPULAN 
1. Hasil analisis diperoleh bahwa secara bersama-sama variabel independen yaitu 
Disiplin Kerja dan Pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
dependen yaitu Kinerja Pegawai di Politeknik Pariwisata Makassar. Demikian 
hipotesis pertama diterima. 
2.   Hasil analisis juga diperoleh bahwa variabel Disiplin Kerja dan Pelatihan secara 
parsial berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Politeknik 
Pariwisata Makassar.  
3. Variable yang paling dominan dalam mempengaruhi kinerja pegawai dengan 
melihat pada besaran nilai Standardized Independent Beta terbesar yaitu yaitu 
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variable Disiplin Kerja (X1). Semakin ditingkat Disiplin Kerja Pegawai maka 
semakin meningkat pula kinerjanya.  
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